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Diplomsko delo predstavlja značilnosti javne uprave in Slovenske vojske ter sistema 
napredovanja v javni upravi. Razdeljeno je na dva dela. V prvem, teoretičnem delu so 
predstavljene temeljne značilnosti javne uprave, javnega uslužbenca, Slovenske vojske ter 
sistema napredovanja in gradnje karierne poti tako v javni upravi kot Slovenski vojski in 
njuna primerjava. Namen upravne znanosti je proučevanje in raziskovanje uprave ter 
sinteza spoznanj različnih znanstvenih disciplin o fenomenu uprave, da se izboljšata 
organizacija in delovanje ter zagotovi učinkovitost njenega delovanja. 
Praktični del implicira raziskana dejstva na primeru možnosti in zadovoljstva s sistemom 
napredovanja v javni upravi in Slovenski vojski ter njuno primerjavo. Raziskava temelji na 
dvostranskem pogledu na sistem napredovanja s strani uslužbencev Slovenske vojske in s 
strani preostalih javnih uslužbencev z namenom prikaza razlik med omenjenima 
organizacijama.  
Ugotovimo, da se sistema napredovanja v Slovenski vojski in preostali javni upravi med 
seboj razlikujeta in sta tudi normativno urejena z različnimi akti, a se kljub temu v veliko 
točkah prepletata. Raziskava je pokazala, da je zadovoljstvo s sistemom napredovanja 
kljub večji zahtevnosti v Slovenski vojski večje, razlog za to vidimo predvsem v večji 
pripadnosti zaposlenih.  
Ugotovimo tudi, da ima sistem napredovanja veliko pomanjkljivosti, ki bi jih bilo treba 
odpraviti. Ključne izboljšave v postopku napredovanja so možne predvsem v zagotavljanju 
večje objektivnosti službenega ocenjevanja, večje pravičnosti ter večjem poudarku na 
sposobnostih in rezultatih dela.  
Kadrovska dejavnost in motiviranje kadrov za dobro delo in predvsem uspešen strokovni 
razvoj bi tako morala biti glavna vodnika pri delovanju javne uprave, tu je ključna vloga 
vodij. Karierna pot in napredovanje ter s tem povezano nagrajevanje sta glavna razloga 
za posameznikovo motivacijo in kakovostno delo, kar hkrati povečuje uspeh organizacije. 
Vzajemni odnos med zaposlenim in organizacijo tako lahko opredelimo kot ključ do 
uspeha. 
Ključne besede: napredovanje, javna uprava, Slovenska vojska, kariera.   
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SUMMARY 
COMPARISON OF THE PROMOTION SYSTEM IN THE SLOVENIAN ARMY 
AND OTHER PUBLIC SECTOR 
The main purpose of following thesis is to present characteristics of the public 
administration and the Slovenian Armed forces and the system of promotion in public 
administration. The thesis is divided into two parts. In the first theoretical part basic 
characteristics of public administration, public servant, the Slovenian Armed Forces and 
the system of promotion and career building in public administration as well in Slovenian 
Armed Forces are presented and compared.  
The practical part implies researched facts that were collected in the research about 
possibilities of promotion and satisfaction with system of promotion in public 
administration in Slovenia and in Slovenian Armed forces and their comparison. The 
research is based on two different views – from public officials and from employee in 
Slovenian Armed Forces with aim to compare and distinguish between both organizations.  
We found out that promotion systems in the Slovenian Armed Forces and the rest of 
public administration are different and also normative acts are not the same, but they still 
intertwined in many items. The survey has shown that the satisfaction with system of 
promotion is greater in Slovenian Armed Forces than in the rest of public sector although 
theory shows that system of promotion in Slovenian Armed Forces is more complex. 
Reason for that we can see in a greater loyalty of its officials. 
We also found that promotion system suffers from various shortcomings which should be 
improved. Key improvements are possible in ensuring greater objectivity and justice in 
service evaluation and in providing greater focus on abilities and results of work in 
promotion opportunities. 
Better HRM and staff motivation for good work and successful professional development 
should be main guide in the functioning of the public administration and particular crucial 
role of leaders. Career path and promotion and associated bonuses are main reasons for 
individual motivation and quality of work what contribute also to organization itself. Only 
reciprocal relationship between employee and the organization can be defined as the key 
to success. 
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Sistem napredovanja uslužbencev je izjemno pomembna dejavnost vsake organizacije, saj 
vodi k učinkoviti organizaciji dela, večji produktivnosti zaposlenih in posledično k 
hitrejšemu doseganju zastavljenih ciljev. To velja tudi za največjo državno organizacijo – 
torej za sistem javne uprave – katerega del je tudi Slovenska vojska. Gre za specifično 
organizacijo znotraj sistema javne uprave, ki predstavlja faktor varnosti dane družbe. Je 
hierarhično organizirana in zanjo poleg splošnih zakonov o javni upravi veljajo še posebni 
zakoni in pravilniki o njenem delovanju.  
Znotraj sistema javne uprave poznamo dve vrsti napredovanja – horizontalno 
(napredovanje v višji plačni razred) in vertikalno napredovanje (napredovanje v naziv). 
Medtem ko za večino javnih uslužbencev veljajo splošna zakonsko določena pravila glede 
horizontalnega in vertikalnega napredovanja, so pripadniki Slovenske vojske pri obeh 
omenjenih vrstah obravnavani v skladu s predpisi na obrambnem področju, torej njihov 
delovni položaj v javni upravi določajo posebni predpisi, ki veljajo izključno za organizacijo 
Slovenske vojske: Zakon o obrambi, Zakon o službi v Slovenski vojski ter Pravila službe v 
Slovenski vojski. 
V teoretičnem delu je preko analize obeh sistemov prikazana analiza zakonskih določil 
glede napredovanja ter izpostavljena primerjava oziroma razlika med tem, ali oziroma 
kako so pripadniki Slovenske vojske obravnavani drugače od preostalih javnih 
uslužbencev, torej kako se splošni predpisi za javne uslužbence razlikujejo od predpisov 
za napredovanje pripadnikov Slovenske vojske. 
V drugem, raziskovalnem delu pa je za globlji pogled v problematiko opravljena raziskava 
med pripadniki Slovenske vojske ter med zaposlenimi v ostalem delu javne uprave. 
Raziskava zajema bazo javnih uslužbencev in sicer, kako so ti zadovoljni s svojim 
delovnim mestom, kako učinkovite se jim zdijo metode ocenjevanja, ali je sistem 
napredovanja po njihovem mnenju učinkovit in kakšne morebitne pomanjkljivosti vidijo ter 
kakšne spremembe pri trenutnem sistemu napredovanja bi sami predlagali. Opravljena je 
analiza odgovorov glede na delovno mesto anketirancev, torej glede na to, ali so 
zaposleni v Slovenski vojski ali v preostali javni upravi. Preko analize odgovorov je na 
koncu diplomskega dela izpostavljena aktualna problematika napredovanja, kot jo vidijo 
zaposleni, podani so predlogi za izboljšave 
Namen diplomskega dela je tako analizirati in primerjati sistem napredovanja v 
organizaciji Slovenske vojske s preostalim javnim sektorjem in obenem potrditi osnovno 
hipotezo, da je sistem vojaške organizacije svojevrsten in se delno razlikuje od splošnega 
sistema napredovanja v javni upravi, a je z njim obenem močno prepleten, kar v sistem 
napredovanja prinaša tudi določene posebne zahteve oz. pomanjkljivosti, ki niso pogosto 
izpostavljene, vendar se tičejo mnogih zaposlenih v Slovenski vojski. Tako sistem 
napredovanja v javni upravi kot v Slovenski vojski je še vedno možno izboljšati in 
nadgraditi. 
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Cilj diplomskega dela je prikazati, da je Slovenska vojska specifična organizacija, za katero 
veljajo posebna pravila, ki se v določenih delih razlikujejo od preostalega dela javne 
uprave. Razlika je posledica same narave in namena delovanja organizacije. Cilj je tudi 
ugotoviti razlike med sprejemanjem sistema napredovanja pri zaposlenih v Slovenski 
vojski in preostali javni upravi.  
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2 OPREDELITEV POJMOV 
2.1 JAVNA UPRAVA 
Pojem državne uprave označuje oblikovanje državne oblasti in države kot posebne oblike 
družbene organizacije. Njeni začetki segajo v čas absolutističnih monarhij v Evropi, katerih 
močan temelj je bil državni upravni aparat (Bezovšek, Haček & Kukovič, 2014, str. 167). 
Danes pojma upravljanje in uprava srečamo tako v javni kot zasebni sferi. Ko govorimo o 
javnem upravljanju, imamo v mislih upravljanje, ki poteka v tako imenovanih 
javnopravnih skupnostih, največja takšna skupnost je država (Virant, 2002, str. 18), 
čeprav globalizacija vodi v definicije, da organizacije javnega sektorja obstajajo na štirih 
različnih ravneh – lokalni, regionalni, nacionalni in mednarodni (The Institute of Internal 
Auditors, 2011). V diplomski nalogi bomo imeli pri imenovanju javnega sektorja oz. javne 
uprave v mislih nacionalno raven. 
Pod pojmom državne uprave tako razumemo izvršilno oblast, ki je sestavljena iz političnih 
in drugih upravnih organov, pri čemer je treba razlikovati med vlado, ki predstavlja 
nosilno vejo izvršilne oblasti, in državno upravo, ki je instrument za izvajanje vladnih 
politik. Državna uprava in vlada sta tako v odnosu izvrševalca in usmerjevalca (Bezovšek, 
Haček & Kukovič, 2014, str. 167 in Haček, 2002, str. 37).  
Pojem javna uprava je širši od pojma državne uprave, saj zajema tudi lokalno samoupravo 
(občine), nosilce javnih pooblastil ter izvajalce javnih služb (Novak, 2009, str. 9). Za 
potrebe diplomskega dela bomo analizirali širši pojem, torej celotno javno upravo. Javna 
uprava je tako celota vseh dejavnosti upravljanja, ki sodijo med izvršilne, administrativne 
in poslovodne funkcije upravljanja, ne glede na to, ali jih opravljajo državni upravni organi 
ali druge organizacije zunaj državne uprave. Javna uprava je tako tvorjena kot poseben 
povezan krog organov, ki je s strani določene skupnosti dobil pooblastilo, da v njihovem 
imenu odloča o zadevah (Haček & Bačlija, 2012, str. 29–30).  
Sistem javne uprave sestavljajo štiri ključna področja (Šmidovnik, 1985 v Haček & Bačlija, 
2012, str. 30): 
• državna uprava, ki predstavlja osrednji upravni sistem in instrument države za 
izvajanje oblastnih funkcij; 
• lokalna samouprava, ki predstavlja način upravljanja o zadevah, ki temeljijo 
neposredno na lokalni skupnosti; 
• javne službe, ki predstavljajo dejavnosti za zagotavljanje javnih dobrin in storitev, 
nujno potrebnih za delovanje posameznega družbenega sistema in 
• javni sektor, ki temelji na kriteriju lastništva države in tako zajema vse, kar je v 
državni lasti. 
Pečarič (2012, str. 24–36) pri definiciji javne uprave izpostavi razlikovanje med politično, 
pravno in upravljavsko definicijo. Politična definicija javno upravo predstavi kot to, kar 
počne država. Deli jo na posredno in neposredno, predstavlja del v ciklu oblikovanja in 
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ustvarjanja politike, je implementacija javnega interesa in je kolektivno opravljanje tistih 
del, ki jih individualno ne moremo storiti. Pravne definicije na drugi strani pa javno upravo 
definirajo kot zakon v akciji, kot regulacijo, saj državljanom pove, kaj lahko počno in česa 
ne. Javno upravo razume kot velikodušno, in sicer naj država skrbi izključno za red v 
državi. Preplet politične in pravne definicije določa javno upravo kot »skupek področij 
(tudi potencialnih), na katere posega (ali bi lahko posegala) država prek zakonitih in 
legitimnih sredstev za skupno dobro družbe kot celote, ki se uresničuje na prostovoljni 
osnovi, lahko pa tudi z vidika javne oblasti« (Pečarič, 2012, str. 27). Upravljavska 
definicija se osredotoča na delovanje javne uprave in pravi, da je javna uprava izvršilna 
funkcija oblasti, da predstavlja specialnost v upravljanju, da je znanost, ne umetnost in 
obratno, prav tako pa je poklicna kategorija, tekmovanje v pisanju esejev, idealizem v 
akciji, akademsko področje in stroka. Kavčič in Smodej (2003, str. 46) temu dodasta še 
menedžersko definicijo, ki pravi, da gre za uresničevanje odločitev, sprejetih v političnem 
okolju, menedžerje v javni upravi pa predstavljajo izvoljeni politiki. 
Funkcije javne uprave izhajajo iz njene vloge, najpogosteje pa se omenjata dve glavni 
funkciji državne uprave, in sicer: 
• »izvrševanje zakonov, državnega proračuna ter drugih političnih odločitev nosilcev 
zakonodaje in izvršilne oblasti ter 
• pripravo strokovnih podlag za politično odločanje nosilcev zakonodajne in izvršilne 
oblasti« (Bezovšek, Haček & Kukovič, 2012, str. 168). 
Naloge javne uprave so opredeljene znotraj veljavne zakonodaje, in sicer Zakon o državni 
upravi (Uradni list RS, št. 113/2005, 8. člen) v okvir upravnih nalog postavlja: 
• sodelovanje pri oblikovanju politik, 
• izvršilne naloge, 
• inšpekcijski nadzor, 
• spremljanje stanja, 
• razvojne naloge in 
• zagotavljanje javnih služb. 
Glede na naloge se opredeljujejo tudi dejavnosti javne uprave: 
• regulativna, ki zajema izdajanje prepisov in strokovnih podlag za izdajanje zakonov; 
• kontrolno-nadzorna, ki opredeljuje izvajanje nadzora nad predpisi; 
• operativna, ki zajema izvajanje pravnih aktov, upravnih dejanj, ukrepov ter 
neposredno izvrševanje zakonov in predpisov; 
• študijsko-analitična, ki zajema analizo podatkov o družbenem življenju, in 
• represivna dejavnost, ki zajema področje operativne dejavnost in označuje značilnosti 
oblastnega in prisilnega izvrševanja, za njeno opravljanje pa so zadolženi posebni 
pooblaščeni organi (Virant 1998 v Bezovšek, Haček & Kukovič, 2012, str. 171), kot je 
tudi Slovenska vojska, ki bo v nadaljevanju predmet analize.  
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Upravne naloge izvršujejo oz. opravljajo ministrstva, organi v njihovi sestavi, tj. upravni 
organi in upravne enote. Za opravljanje upravnih nalog, ki so v skladu s posebnimi zakoni, 
se lahko ustanovi tudi javna agencija (Zakon o državni upravi, Uradni list RS, št. 
113/2005, 14. in 15. člen).  
2.2 JAVNI USLUŽBENEC IN SISTEM JAVNIH USLUŽBENCEV 
S spremembami sistema mesto fevdalne častne uprave preko masovne demokracije 
prevzame profesionalno plačano delo (Pečarič, 2012, str. 83). Profesionalizacija uprave je 
tako prepoznana kot ena od značilnosti sodobne države v dveh pogledih: i) v prehodu 
opravljanja funkcij od amaterjev do strokovnih profesionalnih izvajalcev ter ii) v postopni 
ustalitvi delovnih nalog in njihovih nosilcev v okviru upravne organizacije (Haček, 2001, 
str. 40). 
Omenjene spremembe privedejo do novega poklica, tj. poklicnega uradnika in državnega 
oz. javnega uslužbenca. Javnega uslužbenca Brezovšek, Haček in Kukovič (2014, str. 299–
300) označujejo kot tistega, »katerega temeljna funkcija je upravljanje politik, ki so jih 
oblikovale ali odobrile nacionalne vlade. /…/ Bistveni element, ki opredeljuje poklicnega 
uradnika je, da opravlja delo v upravni organizaciji kot svoj redni in osnovni poklic.« Javni 
uslužbenec je torej tisti, ki »kot svoj poklic opravlja izvršne in upravne naloge v upravnem 
sistemu, kar se seveda razlikuje od opravljanja političnih nalog« (Bezovšek, Haček in 
Kukovič, 2014, str. 301). Tudi Virant (2002, str. 187) pri definiciji poudari razlikovanje 
med javnim uslužbencem in javnim funkcionarjem in pravi, da z izrazom javni uslužbenci 
»običajno označujemo osebe, ki trajno in profesionalno opravljajo službo v državnih 
organih in organih lokalnih skupnosti – ne pa tudi oseb, ki opravljajo v teh organih 
politične funkcije,« pri čemer ima v mislih javne funkcionarje. Bučar (1969 v Brezovšek, 
Haček & Kukovič, 2014, str. 301) pa opredeli javne uslužbence drugače, in sicer loči 
funkcionalni in organski pomen. Prvi so tisti javni uslužbenci, ki opravljajo kakršno koli 
javno funkcijo, drugi pa tiste osebe, ki delujejo za neki organ oz. organizacijo, zato se 
njihova dejavnost šteje kot dejavnost državnega organa. 
Če Virant že v svoji definiciji javne uslužbence opredeljuje kot tiste, ki svoj poklic 
opravljajo profesionalno, pa Brezovšek, Haček in Kukovič (2014, str. 301) javne 
uslužbence delijo na profesionalne in priložnostne. Profesionalni so tisti, ki jim javna 
služba pomeni osnovni vir eksistence, priložnostni pa tisti, katerim javna služba prestavlja 
vzporedno dejavnost.  
Slovenska zakonodaja (Zakon o javnih uslužbencih, Uradni list RS 63/2007, 1. člen) kot 
javnega uslužbenca opredeljuje posameznika, ki sklene delovno razmerje v javnem 
sektorju. Javni sektor pa po tem zakonu sestavljajo državni organi in uprave 
samoupravnih lokalnih skupnosti, javne agencije, javni skladni, javni zavodi in javni 
gospodarski zavodi ter druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki državnega 
proračuna ali proračuna lokalne skupnosti.  
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Družbeni pogled dandanes vidi delo javnih uslužbencev kot družbeno koristno funkcijo, saj 
opravljajo delo, pomembno za celotno družbeno skupnost v okviru aparata, ki izvršuje 
javni interes, ta pa se skladno z demokratičnimi načeli izraža v obliki zakonov, proračuna 
in drugih političnih odločitev. V nasprotju z zaposlenimi v zasebnem sektorju imajo javni 
uslužbenci širši vpliv, saj lahko posredno ali neposredno odločajo o javnih zadevah ter s 
tem oblikujejo delovanje celotne države in lokalnih skupnosti. Glavna razlika pa se izraža v 
tem, da so sredstva za njihovo plačilo zagotovljena iz proračuna ter da se učinka 
njihovega dela skorajda ne da izmeriti (Virant, 2002, str. 187–188). 
Javni uslužbenci načeloma delujejo znotraj sistema javnih uslužbencev, ki predstavlja 
poseben upravni sistem znotraj javne uprave, v okviru katerega delujejo. Sistemi javnih 
uslužbencev se v večini demokratičnih držav spopadajo s podobnimi težavami, in sicer s 
tem, kako zagotoviti sposobno, učinkovito, legitimno, odzivno in profesionalno javno 
družbo (Haček & Bačlija, 2012, str. 50–51). 
Z namenom reševanja omenjenih težav posebno pravo javnih uslužbencev zasleduje 
naslednje vrednote in cilje (Virant, 2002, str. 189): 
• »zagotavljati enak dostop do službe v javni upravi ter preprečiti diskriminacijo pri izbiri 
javnih uslužbencev; 
• zagotoviti učinkovito in strokovno ter politično nevtralno izvajanje dela v javni upravi; 
• preprečiti korupcijo in druge oblike družbenega parazitizma, 
• zagotoviti načrtnost in smotrnost pri zaposlovanju (preprečiti prekomerno, 
neracionalno širjenje uprave)«.  
Za namen diplomskega dela pa je pomembno tudi razumevanje klasifikacije javnih 
uslužbencev. Gre za razvrščanje javnih uslužbencev, kar je ena izmed posebnosti, po 
katerih se pravo javnih uslužbencev razlikuje od splošnega delovnega prava (Virant, 2002, 
str. 197), in predstavlja razporeditev delovnih mest javnih uslužbencev na podlagi 
dolžnosti, odgovornosti in znanj, potrebnih za uspešno opravljanje delovnih nalog 
(Bezovšek, Haček & Kukovič, 2014, str. 304). Smisel takšnega razporejanja je zagotavljati 
organizacijske prednosti, kar omogoča načrtovanje in nadzor nad zaposlovanjem ter 
enotne pogoje za zaposlitev na istovrstnih delovnih mestih. Najpomembneje pa je, da 
klasifikacija omogoča vzpostavitev sistema napredovanja in plačilnega sistema (Virant, 
2002, str. 197).  
Klasifikacijski sistem javnih uslužbencev mora vsebovati nazive in definicije posameznih 
kategorij, sistem kategorij in pravila za razvrščanje delovnih mest v posamezne kategorije. 
Klasifikacijski sistem lahko temelji na klasifikaciji delovnih mest, na klasifikaciji javnih 
uslužbencev ali na klasifikaciji delovnih nalog. Najpogosteje so klasificirana delovna 
mesta, kjer je postopek klasifikacije začet pri delovnem mestu kot osnovnem elementu in 
najmanjši enoti in ga lahko definiramo kot zbir vseh delovnih nalog, ki jih predvidoma 
izvaja posamezni javni uslužbenec. S sistemom klasifikacije se zagotavlja organizacijska 
prednost, saj je omogočen nadzor in načrtovanje zaposlovanja, omogoča se poenotenje 
pogojev za posamezna delovna mesta ter z opisom dolžnosti jasno določa tudi 
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odgovornost posameznega delovnega mesta. Klasifikacija poleg tega zagotavlja tudi, da 
se sredstva za plače zaposlenih v javnem sektorju porabljajo racionalno in so tako v večini 
sistemov javnih uslužbencev podobno klasificirani tudi plačni razredi javnih uslužbencev 
(Bezovšek, Haček & Kukovič, 2014, str. 305–307).  
V Sloveniji je prva klasifikacija delovnih mest v sistemu javnih uslužbencev določena v 
osnovni delitvi na uradnike in strokovno-tehnične sodelavce (Zakon o javnih uslužbencih, 
Uradni list RS 63/2007, 23. člen), pri čemer statusa uradnika nimajo tisti javnih 
uslužbenci, ki v državnih organih ter upravah lokalnih skupnosti opravljajo spremljajoča 
dela. Uradnik pa je javni uslužbenec, ki opravlja javne naloge, za katere je organ 
ustanovljen, torej naloge, ki so neposredno povezane z izvrševanjem oblasti ali varstvom 
javnega interesa. 
2.3 SLOVENSKA VOJSKA 
Vojaška organizacija predstavlja specifičen družbeni sistem, ki določeni državi v svoji 
osnovi zagotavlja varnost in velja za eno najkompleksnejših organizacij v družbi (Lubi, 
1995, str. 47–48). Vojaška organizacija je najsplošneje opredeljena kot poseben sistem 
znotraj globalnega družbenega sistema in ima naslednje temeljne značilnosti: 
• je zapletena, saj vključuje veliko število elementov; 
• je odprt sistem; 
• je dinamična in prisiljena v nenehno spreminjanje; 
• deluje v okolju, kjer sprememb ni mogoče vnaprej predvideti; 
• je nestacionarni sistem, v katerem vsaka sprememba zahteva novo prilagajanje; 
• je hierarhična organizacija ter 
• je organizacija, za katero je značilen dvosmeren odnos človek–človek oz. človek–
tehnika (Bratušek, 2003, str. 26–27). 
V sodobnih demokracijah je vojaška organizacija podvržena stalni kontroli svojega 
lastnika, tj. ustanovitelja oz. parlamenta oz. ljudstva. Namen kontrole je zagotavljati 
kakovostno in zakonito opravljanje dela in nalog organizacije, obenem pa se preko tega 
nadzira tudi poraba davkoplačevalskega denarja. Vojaška organizacija tako predstavlja 
državni organ, s katerim upravlja državna uprava (Žnidar, 2005, str. 11). 
Slovenska vojska predstavlja vojaško organizacijo Republike Slovenije. Razmejitev 
organizacijskih funkcij v takšni organizaciji zelo zapleten proces. Zakon o obrambi (Uradni 
list RS, št. 103/04) določa, da je predsednik države vrhovni poveljnik Slovenske vojske, 
vendar na delovanje ministra in načelnika generalštaba nima večjega vpliva, saj ju 
razrešuje vlada oziroma njen predsednik. Predsednik države odloča o mobilizaciji 
Slovenske vojske na predlog vlade, če se državni zbor ne more sestati. Predsednik vlade 
imenuje vrhovnega menedžerja – načelnika generalštaba. Vlada je kot upravljavec 
odgovorna za nacionalno obrambno politiko in za zagotavljanje virov. Minister za obrambo 
je kot sestavni del vlade odgovoren za njeno delo in torej predstavlja upravljanje. 
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Konkretne naloge in pristojnosti ministra za obrambo določa Zakon o obrambi v poglavju 
o vodenju in poveljevanju, ki v 42. členu pravi:  
(1) »Minister preko generalštaba odreja potrebne razvojne, organizacijske, tehnične in 
druge ukrepe ter usmeritve, ki jih izvršujejo načelnik generalštaba in podrejeni poveljniki. 
Poveljniki so ministru odgovorni za izvajanje teh ukrepov in usmeritev preko svojih 
nadrejenih. 
(2) Minister določa planiranje in opremljanje, vrsto oborožitve in druge vojaške opreme, ki 
jo uporablja vojska, organizacijo materialne in zdravstvene oskrbe, programe 
usposabljanja, vojaško strokovno literaturo, izdaja strokovna navodila in ureja druga 
upravna in strokovna vprašanja organizacije ter dela vojske. 
(3) Minister po predhodnem mnenju predsednika republike določa generalštabu praviloma 
letne usmeritve za načrtovanje operativnih, materialnih in organizacijskih priprav za 
uporabo vojske.«  
Slovenska vojska (SV) je poleg policije edini represivni organ v državi. Represivne organe 
je država ustanovila z namenom zagotavljanja varnosti državljanov, v demokratičnih 
sistemih pa vojska skrbi tudi za vojaško obrambo teritorialne celovitosti. Naloge Slovenske 
vojske so: 
• izvajanje vojaškega izobraževanja in usposabljanja za oborožen boj in druge oblike 
vojaške obrambe;  
• zagotavljanje potrebne ali zahtevane pripravljenosti;  
• ob napadu na državo izvajanje vojaške obrambe;  
• ob naravnih in drugih nesrečah v skladu s svojo organizacijo in opremljenostjo 
sodelovanje pri zaščiti in reševanju;  
• izvrševanje obveznosti, ki jih je država sprejela v mednarodnih organizacijah in z 
mednarodnimi pogodbami (Zakon o obrambi, Uradni list RS, št. 103/04, 37. člen). 
V izjemnih varnostnih razmerah lahko Državni zbor na predlog vlade z dvotretjinsko 
večino glasov odloči, da pripadniki Slovenske vojske izvajajo tudi naslednja pooblastila: 
opozarjajo, napotujejo, začasno omejujejo gibanje oseb ter sodelujejo pri obvladanju 
skupin in množic (Zakon o obrambi, Uradni list RS, št. 103/04, 37. člen). 
Slovensko vojsko sestavljajo pripadniki stalne in rezervne sestave. V stalni sestavi so 
zaposleni poklicni pripadniki Slovenske vojske, v rezervni pa so državljani, ki s Slovensko 
vojsko sklenejo pogodbo o službi v rezervni sestavi. Stalna sestava poklicnih pripadnikov 
vojske je sestavljena iz vojakov, podčastnikov, častnikov in vojaških uslužbencev ter 
civilnih oseb, ki delajo v vojski, vendar ne opravljajo vojaške službe (Slovenska vojska, 
2016). 
Stalno sestavo glede na pripadnike decembra 2015 prikazuje tabela 1. 
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Tabela 1: Stalna sestava Slovenske vojske 
STALNA SESTAVA SV – podatki za december 2015 Število Delež 
Častniki 1062 15,1 % 
Podčastniki 1972 28,0 % 
Vojaki 3003 42,6 % 
Višji vojaški uslužbenci 246 3,5 % 
Nižji vojaški uslužbenci 321 4,6 % 
Civilne osebe 432 6,1 % 
Uradniki 13 0,1 % 
Skupaj 7049 100 % 
Moški 5919 84,0 % 
Ženske 1130 16,0 % 
Vir: Slovenska vojska (2016) 
Pripadniki Slovenske vojske so razvrščeni glede na čine:  
• generalski/admiralski; 
• častniški; 
• podčastniški in 
• vojaški. 
V Slovenski vojski najdemo še nižje in višje vojaške uslužbence. Pripadniki oznake činov in 
razredov nosijo na uniformah (Slovenska vojska, 2016). 
Častniki so pripadniki Slovenske vojske, ki so se usposabljali in upravljajo naloge na 
častniških dolžnostih. V Slovenski vojski so zaposleni za nedoločen čas ali pa za dobo 
desetih let, spadajo pa lahko v stalno ali rezervno sestavo. Kandidati za častnika 
praviloma ne smejo biti starejši od 30 let, imeti morajo najmanj sedmo stopnjo izobrazbe 
ter si po končani častniški šoli pridobijo ustrezen čin poročnika. V svojem delovnem 
razvoju opravljajo in zasedajo različne položaje, in sicer se njihove kariera razvija iz 
poročnika v nadporočnika, stotnika, majorja, podpolkovnika, polkovnika, brigadirja, 
general majorja, general podpolkovnika končno v generala (Žnidar, 2005, str. 25–30). 
Podčastniki so prav tako uslužbenci Slovenske vojske v stalni ali rezervni sestavi, ki so 
končali usposabljanje na podčastniški šoli in pridobili čin vodnika. Podčastniki morajo imeti 
najmanj peto stopnjo splošne izobrazbe in izpolnjevati ostale zahtevane pogoje, kot so 
zdravje, psihofizična sposobnost itd. Praviloma so kandidati za podčastnike najboljši 
10 
vojaki. Podčastniki v Slovenski vojski opravljajo funkcije poveljnika oddelkov ali 
podčastnika voda, čete, bataljona, brigade ali štaba ali pa dolžnost referentov v 
poveljstvih. Kariera se razvija iz vodnika v višjega vodnika, štabnega vodnika, višjega 
štabnega vodnika, praporščaka, višjega praporščaka, štabnega praporščaka do višjega 
štabnega praporščaka (Žnidar, 2002, str. 31). 
Vojaki so najštevilčnejši pripadniki in se delijo na poklicne vojake, vojake pogodbene 
rezerve, vojake obveznike v rezervi in tiste, ki so na prostovoljnem služenju vojaškega 
roka. Kandidat lahko postane vsak državljan, ki izpolnjuje določene pogoje: ni bil 
pravnomočno obsojen, ni starejši od 25 let, ima četrto stopnjo izobrazbe, je državljan 
izključno Republike Slovenije, je zdrav in telesno ter duševno sposoben opravljati vojaško 
službo, ni v nobeni politični stranki ter je uspešno opravil preverjanje gibalnih sposobnosti. 
Vojaki se v Slovenski vojski zaposlijo za dobo petih let, pogodba pa lahko traja najdlje do 
45. leta starosti. Vojaki v svoji karieri napredujejo iz vojaka v čine poddesetnika, desetnika 
in končno v naddesetnika (Žnidar, 2002, str. 33). 
Vojaški uslužbenci pa so vojaške osebe, ki opravljajo pravne, kadrovske, tehnične, 
finančne, informacijske, glasbene in druge naloge. Vojaški uslužbenci so razvrščeni v 
razrede, potrditev razreda ob prvi zaposlitvi pa je zavoljo pravičnosti izenačena s 
podelitvijo čina (Žnidar, 2002, str. 34). 
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3 SISTEM NAPREDOVANJA IN OBLIKOVANJA KARIERE 
JAVNIH USLUŽBENCEV 
3.1 NAPREDOVANJE IN KARIERA ZAPOSLENIH 
Vsaka organizacija v javnem ali zasebnem sektorju bi morala kot bistveni element pri 
svojem delovanju upoštevati upravljanje s človeškimi viri. Gre za proces analize in 
upravljanja človeškega potenciala posamezne organizacije zavoljo uresničevanja njenih 
objektivnih strateških ciljev (Coyle-Shapiro, in drugi, 2013). Upravljanje s človeškimi viri 
namreč preko izpopolnjevanja delovnih sposobnosti zaposlenih veča človeški kapital 
organizacije oziroma podjetja, kar veča kakovost procesa dela (Huselid, 1995). 
Upravljanje s človeškimi viri predstavlja tako funkcijo znotraj katerekoli organizacije, javne 
ali zasebne, »ki se osredotoča na zaposlovanje, upravljanje in zagotavljanje usmeritev za 
ljudi, ki delajo v organizaciji« (Pečarič, 2011, str. 433). Predstavlja celoten sklop različnih 
dejavnosti, preko katerih se zadovoljujejo ne samo interesi posameznika, temveč tudi 
organizacije same. Upravljanje s človeškimi viri obsega vse dejavnosti od načrtovanja 
kadrovske politike, štipendiranja, zaposlovanja, razporejanja, motiviranja, ocenjevanja, 
nagrajevanja (Bezovšek, Haček & Kukovič, 2012, str. 319) kot tudi do napredovanja, ki je 
kot skupek in rezultat dela za zaposlene še posebno pomembno.  
Pojem kariere je definiran kot načrtovano ali nenačrtovano zaporedje dela in aktivnosti, ki 
vključuje elemente napredovanja, samouresničevanja in osebnostnega razvoja v nekem 
obdobju (Miklavčič & Mihalič, 2004 v Bratušek, 2009, str. 38). Splošne definicije kariere 
vključujejo element napredovanja posameznika v poklicu na odgovornejše in bolje 
plačano delovno mesto. Proces kariere je danes odvisen od zmožnost in potreb 
posamezne organizacije, njegovo bistvo pa sta razvoj in napredovanje (Bratušek, 2009, 
str. 39). 
Napredovanje predstavlja podsistem razvoja kadrov in vključuje soodvisnost med delovno 
uspešnostjo, razvojnimi sposobnostmi posameznika in njegovo izobrazbo oz. strokovno 
izpopolnitvijo (Bratušek, 2009, str. 39). Napredovanje je tako del karierne poti 
posameznika, sama kariera pa predstavlja niz posameznih povezanih aktivnosti, ki 
zagotavljajo kontinuiteto in smisel v človekovem življenju, kar kaže njihovo pomembnost 
(Cvetko, 2002, str. 249). Javna uprava predstavlja velik potencial javnih uslužbencev, zato 
bi lahko predvidevali, da je element upravljanja s človeškimi viri v njej zelo razvit. Kot 
ugotavlja Pečarič (2011, str. 433), pa se v slovenski javni upravi temu področju še ni 
posvečalo dovolj pozornosti.  
Napredovanje predstavlja prehod zaposlenega z delovnega mesta z določeno stopnjo 
zahtevnosti na drugo, zahtevnejše mesto. Pri napredovanju se morajo zgoditi konkretne 
ugodnosti, sicer napredovanje nima ustreznega motivacijskega smisla (Novak, 2009, str. 
6). Delovna uspešnost in napredovanje sta povezana med seboj, saj napredovanje 
predstavlja denarni način nagrajevanja posameznika in je v sistemu posledica dobre 
ocene njegovega dela. Napredovanje predstavlja enega najpomembnejših motivacijskih 
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dejavnikov za zaposlene, zato je kakovostni sistem napredovanja v družbi zelo pomemben 
(Poslovni svet, 2016). 
Najpogostejša načina napredovanja sta horizontalno in vertikalno. Horizontalno 
napredovanje pomeni napredovanje v višji plačilni razred na enakem delovnem mestu, kar 
je povezano z večjo zahtevnostjo dela, strokovno izobrazbo, dodatnimi znanji, delovnimi 
izkušnjami ipd., vertikalno pa pomeni napredovanje na zahtevnejše delovno mesto 
skladno z organizacijski strukturo (Poslovni svet, 2016). Razlikovanje med omenjenima 
vrstama napredovanj je sodobnejše in se navezuje predvsem na dejstvo, da uspešna 
delovna kariera ne pomeni izključno napredovanja po vertikalni lestvici, ampak tudi 
premike oz. napredovanje vstran ter dejstvo, da nekaterim kariero in napredovanje 
predstavlja dejstvo razvijanja svojega delovnega področja in ne napredovanje na 
vodstvene pozicije (Brečko, 2006, str. 44). Avtorica pravi, da je vertikalno napredovanje 
torej glede na položaj, kar običajno vključuje vodenje večjega števila zaposlenih, pa tudi 
večjo odgovornost, večji ugled in večinoma tudi večje plačilo. Horizontalno napredovanje 
pa na drugi strani po njenih besedah predstavlja premik vstran, kar pomeni spremembo 
na delovnem mestu oz. zamenjavo dela v poklicu, ki vključuje nove delovne izzive, 
zahteva drugačne sposobnosti in predstavlja napredovanje v smislu osebnostnega razvoja 
pri pridobivanju novih znanj. Čeprav se naziv pri tovrstnem napredovanju ne spremeni, se 
napredovanje tukaj kaže v večjih denarnih nagradah in večji strokovni odgovornosti, torej 
pri tem ne gre le za napredovanje v višji plačilni razred. Tudi Bratušek (2008, str. 45) vidi 
horizontalno napredovanje kot napredovanje na podlagi razširitve obsega znanja, kar je 
pogoj za opravljanje nalog višje zahtevnosti, to pa šteje kot prvi pogoj za vertikalno 
napredovanje, ki po njegovih besedah predstavlja premestitev na odgovornejše naloge.  
V nadaljevanju bo predstavljen sistem napredovanja v javnem sektorju in njegovem 
posebnem organu, Slovenski vojski. Da je treba Slovensko vojsko in napredovanje v njej 
analizirati ločeno, priča že 1. člen Uredbe o napredovanju javnih uslužbencev v plačne 
razrede (Uradni list RS, št. 113/09), ki določa način in postopek preverjanja pogojev za 
napredovanje javnih uslužbencev v naziv in višji plačni razred in pravi, da je postopek 
preverjanja pogojev za napredovanje in ocenjevanje za pripadnike Slovenske vojske treba 
izvajati v skladu s predpisi na obrambnem področju, kar pomeni, da je napredovanje 
pripadnikov Slovenske vojske v sistemu javne uprave specifično.  
3.2 NAPREDOVANJE V JAVNEM SEKTORJU 
Sistem napredovanja javnih uslužbencev v Sloveniji temelji na kariernem sistemu, ki 
zaposlenim omogoča gradnjo kariere, kar pomeni napredovanja znotraj dela v organizaciji 
in v ta namen zahteva posebno javnopravno ureditev. Napredovanje javnega uslužbenca 
pomeni tako možnost premika na odgovornejše in zahtevnejše delovno mesto, kar pa 
obenem pomeni tudi izboljšanje ostalih pogojev dela, kot so plača, dopust itd. (Virant, 
2002, str. 201–202).  
Javni uslužbenci lahko napredujejo v višje nazive in v višje plačne razrede na istem 
delovnem mestu, kar pomeni, da napredujejo tako horizontalno kot vertikalno. Poleg 
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hierarhičnih zakonsko predpisanih napredovanj pa zakonodaja javnim uslužbencem 
omogoča še dodatno možnost, in sicer možnost prehajanja med organi državne uprave, 
kar posamezniku omogoči delo, primerno njegovim lastnostim, interesu in ambicijam 
(Bratušek, 2009, str. 40). 
Napredovanje javnih uslužbencev mora biti skladno s klasifikacijskim sistemom, ki je 
zakonsko določen. Napredovanje je tako lahko ali avtomatično in neodvisno od ocene 
sposobnosti zaposlenega, povezano pa je v tem primeru z doseženo stopnjo izobrazbe ali 
pretečenim delovnim obdobjem, ali pa ni avtomatsko in je v tem primeru odvisno od 
ocene sposobnosti in delovnih uspehov zaposlenega. V tem primeru govorimo o 
napredovanju, ki je prilagojeno omenjenemu sistemu klasifikacije delovnih mest 
(Bezovšek, Haček & Kukovič, 2012, str. 329). Prva zaposlitev v javni upravi se glede na 
klasifikacijski sistem praviloma začne na določeni točki, torej bi morale vse osebe z isto 
stopnjo izobrazbo svojo kariero začeti na isti točki, tj. z istim nazivom. Med trajanjem 
delovne dobe ali višanjem stopnje izobrazbe se kariera avtomatično viša v nazive, vendar 
se zaradi avtomatizma na tem mestu avtorju poraja dvom, ali to sploh lahko imenujemo 
napredovanje, saj zahtevnost dela ni vključena kot kriterij. Posledica tovrstnega 
napredovanja je sprememba naziva, plače itd. in pomeni avtomatično nagrajevanje dela 
znotraj organizacije (Virant, 2002, str. 203). 
Kot pravo vrsto napredovanja v javni upravi pa Virant (2002, str. 203–204) označi 
napredovanje na višje delovno mesto. To je odvisno od uslužbenčeve sposobnosti in 
delovnih uspehov. V tem primeru avtomatizma ni, napredovanje pa je možno le, ko se 
posamezno mesto sprazni, torej z upokojitvijo javnega uslužbenca, z njegovo odpovedjo 
ali napredovanjem. Tovrstno napredovanje je odvisno od sposobnosti uslužbenca, ki je 
določena z oceno. Sistem napredovanja preko ocenjevanja motivira uslužbenca za 
kakovostno delo, vendar ostaja dvom v objektivna merila ocene sposobnosti. Namen 
pravne ureditve napredovanja v javni upravi ima dva vidika – želi motivirati javne 
uslužbenca, naj pri delu dokazuje svojo sposobnost in obenem zagotovi pomemben vidik 
občutka varnosti preko dejstva, da se njegov položaj med delovno dobo spreminja na 
bolje. 
Zakon o javnih uslužbencih v 29. členu določa, da ima vsak uradnik omogočeno kariero z 
napredovanjem, ki pa je odvisna tako od njegove strokovne usposobljenosti ter drugih 
delovnih in strokovnih kvalitet kot tudi od rezultatov dela. Nadalje v 111. členu predpisuje, 
da se postopek in pogoje napredovanja v višji naziv za organe državne uprave določi z 
uredbo vlade. V nadaljevanju so tako predstavljeni pogoji iz uredbe o napredovanju javnih 
uslužbencev v plačne razrede ter uredbe o napredovanju javnih uslužbencev v nazive. 
3.2.1 NAPREDOVANJE JAVNIH USLUŽBENCEV V PLAČNE RAZREDE 
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS) (Uradni list RS, št. 108/09) v petem delu 
določa napredovanje na delovnem mestu v višji plačni razred oziroma v naziv.  
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16. člen ZSPJS pravi, da lahko javni uslužbenec napreduje v višji plačni razred na podlagi 
tega zakona ter da o napredovanju odloča pristojni organ.  
 
Členi 16.–20. ZSPJS urejajo področje napredovanja in določajo naslednje: 
• javni uslužbenec lahko napreduje vsaka tri leta za en ali dva plačna razreda, če 
izpolnjuje predpisane pogoje, z izjemo funkcionarjev, ki ne morejo napredovati v višji 
plačni razred, razen sodnikov, državnih tožilcev in državnih pravobranilcev. Ti 
napredujejo v skladu z zakoni, ki urejajo njihov položaj; 
• pogoj za napredovanje v višji plačni razred je delovna uspešnost v napredovalnem 
obdobju, ki se ocenjuje glede na rezultate dela, samostojnost, ustvarjalnost in 
natančnost pri opravljanju dela, zanesljivost pri opravljanju dela, kvaliteto sodelovanja 
in organizacijo dela ter druge sposobnosti, povezane z opravljanjem dela; 
• če se javni uslužbenec z oceno ne strinja, lahko v osmih delovnih dneh od seznanitve 
z oceno zahteva preizkus ocene pred komisijo, pri čemer je odločitev komisije 
dokončna. 
 
ZSPJS določa še, da se postopki izpolnjevanja pogojev določijo z uredbo vlade. Za namen 
urejanja napredovanja uslužbencev v plačne razrede je pristojna Uredba o napredovanju 
javnih uslužbencev v plačne razrede (Uradni list RS, št. 113/09). V prvem členu narekuje 
pomembno dejstvo, da obe analizirani vrsti napredovanj – po plačnih razredih in nazivih – 
nista med seboj izključujoči, kar pomeni, da lahko javni uslužbenec hkrati napreduje v 
obeh dimenzijah, če seveda izpolnjuje predpisane pogoje. 
 
Tako Uredba kot ZSPJS narekujeta, da se postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev za 
napredovanje in ocenjevanje delovne uspešnosti za pripadnike Slovenske vojske izvaja v 
skladu s predpisi na obrambnem področju, kar utemeljuje naše predvidevanje, da so 
pripadniki Slovenske vojske kot posamezni člen javne uprave obravnavani posebej z 
določenimi predpisi, ki veljajo samo zanje (Uredba o napredovanju javnih uslužbencev v 
plačne razrede, 1. člen; ZSPJS, 17a. člen). 
 
Skladno z Uredbo javni uslužbenec v napredovalnem obdobju, ki je čas od zadnjega 
napredovanja oz. prve zaposlitve, pridobi tri letne ocene, na podlagi katerih lahko 
napreduje. Ocenjevalno obdobje traja od 1. januarja do 31. decembra, postopek 
ocenjevanja pa se izvede vsako leto najpozneje do 15. marca. Možne ocene pri 
ocenjevanju, ki jih določi nadrejeni javnega uslužbenca po pooblastilu odgovorne osebe, 
so sledeče: 
• odlična ocena, ki pomeni odlično opravljeno delo visoko nad pričakovanji glede na 
kriterije ocenjevanja in je ovrednotena s 5 točkami; 
• zelo dobra ocena, ki prav tako pomeni opravljeno delo nad pričakovanji in je 
ovrednotena s 4 točkami; 
• dobra ocena, ki predstavlja uspešno opravljeno delo v skladu s pričakovanji in je 
ovrednotena s 3 točkami; 
• zadovoljiva ocena, ki pomeni zadovoljivo opravljeno delo, delno pod pričakovanji, in je 
ovrednotena z 2 točkama ter 
15 
• nezadovoljiva ocena, ki pomeni nezadovoljivo opravljeno delo v celoti pod pričakovanji 
ter ni ovrednotena oz. se ne točkuje. 
 
Napredovanje se nato vrsti glede na zbrane točke ocenjevanja. Za en plačni razred 
napredujejo tisti javni uslužbenci, ki v napredovalnem obdobju dosežejo: ob prvem in 
drugem najmanj 11 točk, ob tretjem in četrtem najmanj 12 točk, ob petem najmanj 13 
točk in ob nadaljnjih najmanj 14 točk. Tisti, ki ob prvem napredovanju dosežejo najmanj 
14 točk, ob nadaljnjih pa 15 točk, lahko napredujejo za največ dva plačna razreda.  
 
Ne glede na naštete določbe pa Uredba predvideva tudi, da javni uslužbenec napreduje za 
en plačni razred, če je v času od zadnjega napredovanja oziroma od prve zaposlitve 
preteklo najmanj šest let in je v teh letih dosegel povprečno oceno najmanj dobro.  
 
Omenjeno dejstvo in možnost sočasnega napredovanja v nazive in plačne razrede kažeta 
velik potencial razvoja kadrov in približevanje razvoja karierne poti s strani organizacije, 
kar vsaj delno sledi načelom dobrega upravljanja s človeškimi viri.  
3.2.2 NAPREDOVANJE JAVNIH USLUŽBENCEV V NAZIVE 
Tudi napredovanje javnih uslužbencev v nazive je opredeljeno v ZSPJS, saj je običajno 
prav tako povezano s spremembo prihodka. 18. člen ZSPJS tako določa, da se z 
napredovanjem na delovnem mestu oziroma v nazivu lahko javni uslužbenec uvrsti v 
plačni razred, ki je rangiran v višji tarifni razred kot plačni razred za določitev osnovne 
plače delovnega mesta oziroma naziva, na katerem napreduje, vendar ne višje, kot je 
določen najvišji plačni razred plačne podskupine.  
 
Natančneje pa je tudi to področje urejeno z uredbo, in sicer Uredbo o napredovanju 
uradnikov v nazive (Uradni list RS, št. 98/08). Tovrstno napredovanje se izvaja z 
namenom spodbujanja kariernega razvoja in nagrajevanja uradnikov. Pogoji za 
napredovanje v naziv so: 
• predpisana stopnja izobrazbe, delovne izkušnje in drugi pogoji, določeni z zakonom, 
podzakonskim aktom oziroma aktom delodajalca; 
• da se naloge na samem delovnem mestu sploh lahko opravljajo v višjem nazivu ter 
• dosežena zahtevana ocena. 
 
Za določitev ocene uradnika se uporablja enak postopek, kot ureja napredovanje javnih 
uslužbencev v višji plačni razred. Uradnik napreduje tako v nazivu iste stopnje, ko v času 
od zadnjega napredovanja doseže trikrat oceno odlično ali štirikrat najmanj oceno zelo 
dobro ali petkrat najmanj oceno dobro ali pa doseže glede na točkovanje, navedeno 
zgoraj, 16 točk v štirih letih, pri čemer se število točk za oceno zadovoljivo ne upošteva. 
Uradnik pa napreduje v naziv druge stopnje, takrat ko v nazivu iste stopnje doseže 
petkrat oceno odlično ali šestkrat najmanj oceno zelo dobro.  
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Poleg rednega napredovanja uredba določa tudi napredovanje zaradi premestitve na 
zahtevnejše delovno mesto, če uradnik izpolnjuje pogoje za imenovanje v najnižji naziv, 
primeren za delovno mesto, in pospešeno napredovanje, ko je ugotovljeno, da so delovne 
in strokovne kvalitete uradnika izjemnega pomena za delo organa. 
3.3 NAPREDOVANJE V SLOVENSKI VOJSKI 
Kot je bilo že omenjeno, je Slovenska vojska specifičen organ javnega sektorja in zanj 
veljajo predpisi, ki določajo obrambno področje, kar velja tudi za element napredovanja. 
 
Napredovanje v Slovenski vojski je tako kot drugod zadnja stopnja cikla kariere. Karierni 
sistem je sestavljen iz štirih podsistemov, in sicer načrtovanja kariere, izobraževanja, 
izpopolnjevanja in usposabljanja, ocenjevanja in podlage za razvojne načrte ter končnega 
napredovanja, premeščanja in ugotavljanja usposobljenosti za delovna mesta v Slovenski 
vojski, kar prikazuje spodnja shema (Bratušek, 2009, str. 43). 











Vir: Bratušek (2009, str. 43) 
 
Napredovanje v Slovenski vojski je specifično in se razlikuje od preostalega dela javnega 
sektorja predvsem v napredovanju v naziv, saj vojska za svoje zaposlene uporablja 
posebne nazive, ki jim pripadajo glede na pridobljeni čin. Zakon o obrambi (Uradni list RS, 
št. 103/04) v četrtem delu opredeljuje čine, ki so opisani v drugem poglavju naloge. 
Napredovanje v nazivu se v Slovenski vojski tako izrazi v povišanju in podeljevanju činov. 
Zakonski predpisi narekujejo sledeče: 
• povišanje vojakov (čine vojakom podeljuje minister, povišuje pa jih poveljnik bataljona 
oziroma predstojnik vojaške šole, in sicer se lahko v čin poddesetnika ali desetnika ter 
naddesetnika poviša vojak ali slušatelj vojaške šole, vojaškemu obvezniku se ob 
izpolnjevanju pogojev in ustreznem šolanju lahko podeli tudi čin vodnika, prav tako 
podčastniku čin poročnika); 
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• povišanje podčastnikov in častnikov (podčastnik in/ali častnik je lahko povišan 
neposredno v višji čin ob izpolnjevanju naslednjih pogojev: i) ima predpisano 
izobrazbo, je imenovan na dolžnost, za katero je predpisan višji čin, je dolžnost 
opravljal najmanj eno leto, je uspešno končal predpisano vojaško izobraževanje, sta 
od zadnjega leta povišanja pretekli najmanj dve leti ter izpolnjuje pogoje, določene za 
psihofizično pripravljenost, in je ocenjen z najmanj dobro službeno oceno, pri čemer 
se v vojnem stanju čin lahko neposredno poviša glede na zahtevano dolžnost, na 
katero je pripadnik postavljen. Častnike do vključno brigadirja in kapitana povišuje 
minister na predlog načelnika generalštaba, generale in admirale pa povišuje 
predsednik republike na predlog ministra po predhodnem soglasju vlade; 
• vojaške uslužbence delimo na nižje in višje ter so razporejeni na dolžnosti, za katere 
se ne zahteva vojaška izobrazba, zato se zanje smiselno uporabljajo določbe o 
poviševanju podčastnikov in častnikov, pri čemer razrede in napredovanja za višje 
vojaške uslužbence potrjuje minister na predlog načelnika generalštaba, ostala 
napredovanja pa načelnik generalštaba sam. 
 
Službena ocena v nasprotju z ostalimi javnimi uslužbenci pri pripadnikih Slovenske vojske 
poleg splošnih kompetenc vsebuje še oceno vojaške usposobljenosti in oceno vodstvenih 
kompetenc za vojaške osebe, ki imajo pristojnosti in pooblastila v sistemu vodenja in 
poveljevanja, kot določa Pravilnik o službeni oceni (Uradni list RS, št. 98/14). Splošne 
kompetence pri ocenjevanju so doseganje cilja, izvedba nalog, ravnanje s sredstvi in viri, 
kvaliteta dela in strokovnost, komuniciranje, sodelovanje in delovanje v skupini ter 
vojaško vedenje; ocene vojaške usposobljenosti vključujejo vojaško usposobljenost, 
strelsko usposobljenost in gibalne sposobnosti; ocena vodstvenih kompetenc pa zajema 
vodenje, odločanje, organiziranje in načrtovanje. 
 
Prednost horizontalnega napredovanja, torej napredovanja, ki je v Slovenski vojski 
izraženo glede na pridobljeni čin, je v tem, da se nagrajuje zaposlenega na istem 
delovnem mestu in se mu tako ni treba boriti za višji hierarhični položaj zaradi želje po 
pridobitvi višje plače (Geržina, 2009, str. 82). 
 
Napredovanje v plačilne razrede in celoten plačni sistem pripadnikov pa ureja Zakon o 
službi v Slovenski vojski, ki pravi, da se za plače v Slovenski vojski uporabljajo predpisi, ki 
urejajo plače javnih uslužbencev. Pri tem se takoj izpostavi problematika nazivov, ki je 
zakonsko rešena z uvrstitvijo v plačni razred s kolektivno pogodbo za javni sektor oz. se 
določi z uredbo vlade, natančneje z Uredbo o uvrstitvi formacijskih dolžnosti in nazivov v 
Slovenski vojski v plačne razrede. V spodnji tabeli je prikazana primerjava med 
uradniškimi nazivi po kariernih razredih, stopnjah in količnikih za določitev osnovne plače 
z nazivi vojaških oseb in primerljivimi nazivi vojaških uslužbencev (Geržina, 2009, str. 32). 
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Tabela 2: Primerjava uradniških nazivov z nazivi vojaških oseb 
 
Vir: Geržina (2009, str. 33) 
 
Glede na predstavljeno lahko ugotovimo, da so vojaške osebe tudi javni uslužbenci, a 
čeprav je njihova možnost napredovanja v plačni sistem enaka kot za ostale javne 
uslužbence, ta temelji na pridobljeni oceni dela, ki pa se za vojaške osebe precej razlikuje 
in je tudi zahtevnejša, saj vključuje več elementov.  
 
Za jasnejšo predstavo je v nadaljevanju predstavljen primer kariernega modela častnika, 
zaposlenega v Slovenski vojski. Poleg že naštetih splošnih pogojev se zanj ob zaposlitvi 
zahteva sedma stopnja izobrazbe in starost do 30 let. Zaposlitev za opravljanje funkcije 
častnika se do čina stotnik sklene za določen čas, za čine major in višje pa lahko za 
nedoločen čas. Kandidati za častnike naj bi bili v večini štipendisti Slovenske vojske, v 
določenih primerih pa naj bi bil omogočen tudi prehod iz podčastniške strukture v 
častniško. Po končanem študiju je za razvoj karierne poti častnika potrebno v šolo za 
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častnike, kjer naj bi se vojaško strokovno znanje združilo z ostalimi potrebnimi znanji za 
opravljanje naziva, kot so znanje vodenja, posebnosti rodu in specialnosti službe. Po 
uspešnem zaključku šolanja se kandidatu za častnika dodeli čin poročnika, prva dolžnost, 
na kateri opravlja delovno mesto, pa je poveljnik voda. Častniška kariera se gradi v treh 
stebrih – v poveljniškem, štabnem in specialističnem stebru, poročnik pa po uspešnem 
delu na mestu poveljnika voda postane kandidat za nadporočnika. Po izpolnitvi novih 
pogojev, ki so predstavljeni v spodnji shemi, lahko po činih napreduje do najvišjega čina, 
tj. generala (Bratušek, 2009, str. 47–48). 
Slika 2: Karierna pot častnika 
 
Vir: Bratušek (2009, str. 47) 
3.4 DISTRIBUCIJA SLUŽBENIH OCEN V JAVNI UPRAVI 
Kot je bilo ugotovljeno v prejšnjih podpoglavjih, je službena ocena vodilo in merilo 
možnost napredovanja. Zato nas zanima, kako so službene ocene razporejene med 
javnimi uslužbenci, da lahko dobimo sliko o tem, kako težko so dosegljive in ob tem tudi, 
kako natančno ocenjevani so javni uslužbenci. 
 
Zadnje dostopno poročilo o ocenjevanju delovne uspešnosti za leto 2013 in napredovanju 
v 2014 (Ministrstvo za notranje zadeve, 2014) razkrije, da je distribucija ocen delovne 
uspešnosti, ki se ocenjuje glede na: 
• rezultate dela, 
• samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri opravljanju dela, 
• zanesljivost pri opravljanju dela, 
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• kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter 
• druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela, 
in na podlagi katere je bilo za leto 2013 ocenjenih 23.991 javnih uslužbencev, kar 
predstavlja 97 % vseh, naslednja, predstavljena na sliki 3. 
Slika 3: Ocena delovne uspešnosti 
 
Vir: Ministrstvo za notranje zadeve (2014) 
 
Iz tabele lahko razberemo, da je delež odlično ocenjenih največji in presega polovico vseh 
vključenih, skoraj 70 %. Še pomembnejši je podatek, da je glede na leta delež odlično 
ocenjenih naraščal – leta 2004 je bilo odlično ocenjenih 38,9 % zaposlenih, štiri leta 











Slika 4: Odstotek odličnih ocen po letih 
 
Vir: Ministrstvo za notranje zadeve (2014) 
 
Poleg ocene odlično oceno prav dobro dobi približno dobra četrtina zaposlenih, oceno 
dobro približno 5 % uslužbencev, oceni zadovoljivo in nezadovoljivo pa sta zelo redki. Leta 
2013 je bilo z oceno zadovoljivo ocenjenih 86 javnih uslužbencev, oceno nezadovoljivo pa 
je pridobilo 11 zaposlenih v javni upravi. 
 
Razloge za takšno distribucijo ocen ter odgovor na vprašanje, ali si res vsi delavci oceno 
zaslužijo in ali svoje delo resnično opravljajo odlično, težko podamo. Visoka koncentracija 
pri najboljši oceni odlično pa vsekakor kaže na anomalijo sistema ocenjevanja, kot 
glavnega akterja problema pa moramo pri tem imeti v mislih ne zaposlene, temveč vodje, 
ki podrejene ocenjujejo, njihovo površnost ter odsotnost poglobljenosti v ocenjevanje, ki 
je vse prevečkrat podvrženo znanstvu in prijateljskim vezem, kar se odraža v visokem 
številu odličnih ocen. S tem se ne spodbuja in motivira zaposlenih za uspešno in 
učinkovito delo zavoljo želje po dobri oceni in s tem možnosti napredovanja, kar slabo 








V teoretičnem delu je prikazano in dokazano, da se sistema napredovanja v Slovenski 
vojski in v preostali javni upravi medsebojno močno prepletata, saj do določene meje 
zanju veljajo enaki zakoni in predpisi, a je sistem napredovanja v Slovenski vojski 
reguliran še z internimi akti, ki kažejo na posebnost te organizacije in na dejstvo, da sta si 
sistema vendarle različna in ju je vsekakor mogoče primerjati. Ugotovljeno je, da lahko 
sistem napredovanja v Slovenski vojski zaradi specifičnosti nazivov in razlikovanja pri 
pridobitvi službene ocene kot temeljnega pogoja za napredovanje v plačne razrede in 
zaradi problematike razvrščanja nazivov v plačne razrede ocenjujemo kot zahtevnejšega 
kot v preostali javni upravi.  
 
V teoretičnem delu smo že potrdili osnovno hipotezo, da je sistem vojaške organizacije 
svojevrsten in se delno razlikuje od splošnega sistema napredovanja v javni upravi, a je z 
njim obenem močno prepleten, kar v sistem napredovanja prinaša tudi določene posebne 
zahteve oz. pomanjkljivosti, ki niso bile pogosto izpostavljene, vendar se tičejo mnogih 
zaposlenih v Slovenski vojski. Sistem napredovanja tako v javni upravi kot Slovenski vojski 
je torej možno izboljšati in nadgraditi. 
 
Raziskovalni del diplomske naloge pa poskuša ugotovljeno prenesti v prakso in ugotoviti, 
kako sistem napredovanja ocenjujejo zaposleni v Slovenski vojski in javni upravi. V ta 
namen sta bili izvedeni dve identični raziskovalni anketi – ena je bila v reševanje dana 
pripadnikom Slovenske vojske, druga pa zaposlenim drugje v javni upravi z namenom 
pridobitve odgovorov obeh skupin in možnosti primerjave rezultatov. V vsaki skupini smo 
anketirali 45 posameznikov, torej skupno 90 anketirancev. 
 
Pri prvem vprašanju smo anketirance zaradi želje po splošni predstavi, kdo odgovarja na 
vprašanja in kakšna je verjetnost, da je v času zaposlitve sploh napredoval, vprašali, 
koliko let so zaposleni v javni upravi. 
 
Ugotovili smo, da je nabor anketirancev zaobsegel različno skupino pripadnikov Slovenske 
vojske glede na preostalo javno upravo, saj je večina anketirancev v Slovenski vojski 
zaposlena že več kot 20 let, sledijo tisti, ki so zaposleni 15–20 let, medtem ko je največ 
anketirancev preostale javne uprave zaposlenih 0–5 let, ostale kategorije pa se gibljejo 
približno enakovredno temu. To poda izhodišče, da so verjetno zaposleni v Slovenski 













Pri drugem vprašanju smo anketirance spraševali po njihovem nazivu. Rezultati so sledeči. 




Skladno s tabelo 3 v teoretičnem delu smo pri tem vprašanju želeli izenačiti nazive, in 
sicer skupino častnikov s sekretarji, podčastnikov s svetovalci in vojakov z referenti. Da bi 
se v anketi prepoznali vsi, tudi tisti z morebitnimi različnimi nazivi v preostalem sektorju 
javne uprave, smo dodeljenim delavcem v preostali javni upravi pustili še odgovor drugo. 
Ugotovimo lahko, da je skupina svetovalec – podčastnik najpogosteje zastopana, medtem 
ko je pri rezultatih ankete v Slovenski vojski več anketirancev z višjim nazivom častnika, 
pri preostali javni upravi pa je odgovarjalo več predstavnikov nižjega naziva referent. 
 
Tretje vprašanje je spraševalo, ali so anketiranci med zaposlitvijo v javni upravi 
napredovali na višje delovno mesto, v višji plačni razred ali v naziv. Glede na prvi odgovor 
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napredovalo več anketirancev, zaposlenih v Slovenski vojski. Rezultati so pokazali, da so 
bile naše domneve pravilne. 




Zaposleni v Slovenski vojski so v večini napredovali, samo 1 % vprašanih ni napredoval na 
enega od predlaganih načinov, preostali pa so napredovali ali na višje delovno mesto, v 
višji plačni razred ali pa v naziv. Medtem nabor zaposlenih v javni upravi kaže, da jih je 
večina napredovala v višji plačni razred, takoj naslednja skupina pa v času trajanja 
zaposlitve še ni napredovala. Razlog za to je kot omenjeno verjetno kratko trajanje 
zaposlitve do dneva odgovora na anketo in ne ostale ovire pri napredovanju. 
 
Četrto vprašanje je bilo odprtega tipa in je vabilo tiste, ki so v času svoje zaposlitve 
napredovali, naj odgovorijo, katerega leta so nazadnje napredovali v naziv, na delovnem 
mestu ali v plačni razred. Glede na splošno atmosfero finančne krize in slišane nejevolje 
delavcev glede začasne zaustavitve napredovanj je odgovor presenetil, saj je večina 
zaposlenih tako v Slovenski vojski kot javni upravi v zadnjih treh letih napredovala ali v 
naziv, na delovnem mestu ali v plačnem razredu. Odgovor kaže na dejstvo, da je sistem 
napredovanja v tolikšni meri zadovoljiv, da tudi krizne razmere ne omejujejo možnosti 
napredovanja tistih, ki izpolnjujejo pogoje in si to zaslužijo, kar je seveda pomembno. 
 
Peto vprašanju je anketirance spraševalo, ali se jim zdi, da na njihovem delovnem mestu 





JU: Ali ste med svojo zaposlitvijo v 
javni upravi napredovali na višje 
delovno mesto, v višji plačni 













SV: Ali ste med svojo zaposlitvijo
napredovali na višje delovno 











Tabela 3: Sistem napredovanja 
Ali na vašem delovnem mestu veljajo naslednje trditve glede sistema napredovanja? 
SLOVENSKA VOJSKA JAVNA UPRAVA 
 
S pogoji napredovanja sem seznanjen. 
Se ne strinjam.   9.5 %  
Se deloma strinjam.  35.7 % 
Se strinjam.   54.8 % 
 
Se ne strinjam.   17.9 % 
Se deloma strinjam.  50 %  
Se strinjam.   32.1 % 
 
 
Sistem napredovanja je pravičen in enak do vseh zaposlenih. 
Se ne strinjam.   64.3 % 
Se deloma strinjam.  28.6 % 
Se strinjam.   7.1 %  
 
Se ne strinjam.   64.3 % 
Se deloma strinjam.  32.1 % 
Se strinjam.   3.6 %  
 
 
Sistem napredovanja me spodbuja in motivira pri delu. 
Se ne strinjam.   40.5 % 
Se deloma strinjam.  42.9 % 
Se strinjam.   16.7 % 
 
Se ne strinjam.   60.7 % 
Se deloma strinjam.  32.1 % 
Se strinjam.   7.1 %  
 
 
Sistem napredovanja je objektiven in ne dopušča osebnih preferenc. 
Se ne strinjam.   66.7 % 
Se deloma strinjam.  26.2 % 
Se strinjam.   7.1 %  
 
Se ne strinjam.   57.1 % 
Se deloma strinjam.  35.7 % 
Se strinjam.   7.1 %  
 
 
Sistem napredovanja bi bilo mogoče izboljšati. 
Se ne strinjam.   7.1 %  
Se deloma strinjam.  0 %  
Se strinjam.   92.9 % 
 
Se ne strinjam.   3.6 %  
Se deloma strinjam.  10.7 % 





Če smo v teoretičnem delu in že pri sami hipotezi predvideli, da je sistem napredovanja v 
Slovenski vojski bolj specifičen, ima večje zahteve in poleg vsega prihaja do težav pri 
prenašanju nazivov v skupni sistem, zaradi česar prihaja do težav pri plačnih razredih 
nekaterih zaposlenih, bi predvideli, da so zaposleni v Slovenski vojski manj zadovoljni s 
sistemom napredovanja. Odgovori na vprašanje pa so prikazali drugačno sliko. Zaposleni 
v Slovenski vojski večinoma trdijo, da so seznanjeni s pogoji, ki so potrebni za 
napredovanje, medtem ko se večina zaposlenih v preostali javni upravi le delno strinja. Da 
sistem napredovanja ni pravičen in enak do vseh zaposlenih, se z dobro večino strinjajo 
oboji anketirani, vendar več pripadnikov Slovenske vojske kot preostale javne uprave 
meni, da je sistem vseeno pravičen in enakopraven. Najbolj presenetljiv glede na našo 
osnovno domnevo in hipotezo je bil odgovor na trditev, da anketiranega sistem 
napredovanja spodbuja in motivira pri delu. Glede na zahtevnejši sistem napredovanja bi 
pričakovali, da so pripadniki Slovenske vojske manj motivirani, vendar se je izkazalo 
obratno, saj se s trditvijo ne strinja več zaposlenih v preostali javni upravi, tj. dobrih 60 
%, istega mnenja pa je le 40 % pripadnikov Slovenske vojske, medtem ko kar 16,7 % 
zaposlenih v Slovenski vojski meni, da je sistem naravnan tako, da čutijo spodbudo in 
motivacijo. Pripadniki in zaposleni se večinoma strinjajo, da sistem napredovanja ni 
objektiven in dopušča osebne preference, absolutno pa se strinjajo, da bi bilo sistem 
napredovanja mogoče izboljšati. 
 
Tudi pri naslednjem odgovoru se je pri pripadnikih Slovenske vojske pokazala večja 
stopnja zaupanja v sistem napredovanja. Na vprašanje, ali menijo, da so nadrejeni 
nepristranski pri ocenjevanju delovne uspešnosti kot pogoja napredovanja, so podali 
naslednje odgovore. 
 




Ugotovimo lahko, da večina pripadnikov Slovenske vojske meni, da je tako, torej da so 
nadrejeni nepristranski pri ocenjevanju njihove delovne uspešnosti, čeprav je mnenje med 
pripadniki skoraj polovično deljeno s tistimi, ki se s tem ne strinjajo. Na drugi strani pa so 
52 %
48 %
SV: Ali menite, da je vaš nadrejeni 
nepristranski pri ocenjevanju 






JU: Ali menite, da je vaš nadrejeni 
nepristranski pri ocenjevanju 





zaposleni v javni upravi bolj odločno, z 61 %, odgovorili, da menijo, da nadrejeni niso 
nepristranski pri ocenjevanju delovne uspešnosti. 
 
Prav tako je odgovor na naslednje vprašanje dokazal, da pripadniki Slovenske vojske 
sistemu napredovanja bolj zaupajo in so z njim v večji meri zadovoljni. Rezultati 
raziskovalnega vprašanja, kako bi ocenili pogoje, ki so potrebni, da v upravi napredujejo v 
višji naziv in v višji plačni razred, so sledeči. 
 
Tabela 4: Pogoji napredovanja v naziv 
Kako bi ocenili pogoje, ki so potrebni, da v vaši upravi napredujete v višji naziv? 
 SLOVENSKA VOJSKA JAVNA UPRAVA 
Pogoji so primerni in lahko 
dosegljivi. 
 23.8 %  
 14.3 % 
Pogoji so primerni in spodbujajo 
tiste, ki kažejo večji interes in so 
pri delu uspešnejši. 
 42.9 %   25 %  
Pogoji so zahtevni in kljub želji 
težko dosegljivi. 
 33.3 %   60.7 %  
 
Kako bi ocenili pogoje, ki so potrebni, da v vaši upravi napredujete v višji plačni razred? 
 SLOVENSKA VOJSKA JAVNA UPRAVA 
Pogoji so primerni in lahko 
dosegljivi. 
 23.8 %  17.9 %  
Pogoji so primerni in spodbujajo 
tiste, ki kažejo večji interes in so 
pri delu uspešnejši. 
 42.9 %   32.1 %  
Pogoji so zahtevni in kljub želji 
težko dosegljivi. 
 33.3 %   50 % 
Vir: lasten 
 
Ugotovimo lahko, da se večinski odgovor pripadnikov Slovenske vojske in preostale javne 
uprave tudi pri tem vprašanju razlikuje. Pripadniki Slovenske vojske so s skoraj 43 % 
odločeni, da so pogoji primerni, da spodbujajo tiste, ki kažejo večji interes in so pri delu 
uspešnejši. S tem povedo, da menijo tudi, da so pogoji vsaj do nekatere mere objektivno 
nastavljeni in učinkoviti. V nasprotju s tem pa zaposleni v preostali javni upravi z 
večinskim odgovorom, s skoraj 61 %, menijo, da so pogoji zahtevni in kljub želji pri 
možnosti napredovanja v višji naziv težko dosegljivi ter z malo manj prepričljivim 




Naslednje vprašanje je spraševalo, ali anketirani menijo, da so glede na svoj položaj v 
primernem plačnem razredu.  




Odgovori so pokazali, da se zaposleni v javni upravi s to trditvijo absolutno ne strinjajo in 
menijo, da njihov plačni razred ni primeren delovnemu mestu, ki ga opravljajo. Pripadniki 
Slovenske vojske v večini menijo enako, vendar pa se kar 24 % anketirancev strinja in 
meni, da so za svoje delo v primernem plačnem razredu. 
 



















JU: Ali ocenjujete, da ste za vaše 






SV: Ali ocenjujete, da ste za vaše 









Anketirani s sistemom napredovanja večinoma niso zadovoljni, vendar je kar 10 % več 
zaposlenih v Slovenski vojski kot zaposlenih v javni upravi presodilo, da so s trenutnim 
sistemom napredovanja vseeno zadovoljni. 
 
Zaradi pričakovanega večinskega odgovora, da s sistemom napredovanja niso zadovoljni, 
je bilo v nadaljevanju postavljeno vprašanje, katere od naštetih izboljšav bi po mnenju 
















Tabela 5: Predlog izboljšav 
Katere od naštetih izboljšav bi po vašem mnenju potreboval sistem napredovanja? 
 SLOVENSKA VOJSKA JAVNA UPRAVA 
Zagotavljati bi moral večji 
občutek pravičnosti in ne 
dopuščati subjektivnosti pri 
ocenjevanju. 
 30.1 %   28 %  
Zagotavljati bi moral večje 
denarne nagrade kot 
motivacijo za napredovanje. 
 16.5 %   18.7 %  
Letne razgovore bi moralo 
nadomestiti letno redno 
ocenjevanje preko 
sodelovanja z nadrejenim. 
 11.7 %   6.7 %  
Zagotavljati bi moral 
napredovanje glede na 
sposobnosti in rezultate 
dela. 
 30.1 %   30.7 %  
Zagotavljati bi moral 
možnost pogajanja 
posameznika za 
napredovanje glede na 
rezultate dela neodvisno od 
ocene nadrejenega. 
 9.7 %   14.7 %  




Iz rezultatov v tabeli razberemo, da je mnenje zaposlenih v Slovenski vojski in preostali 
javni upravi tokrat dokaj enotno. Večinski spremembi, ki ju oboji zaposleni predlagajo, 
sta: i) zagotavljanje napredovanja glede na sposobnosti in rezultate dela ter ii) 
zagotavljanje večjega občutka pravičnosti in ne dopuščanja subjektivnosti pri ocenjevanju. 
Oba odgovora je izbrala približno tretjina vprašanih v vsaki skupini. Anketirani so kot 
dobrodošlo spremembo ocenili tudi možnost, da bi sistem napredovanja zagotavljal večje 
denarne nagrade kot motivacijo. Predloga za spremembo glede ocenjevanja preko letnega 
sodelovanja z nadrejenim ter možnost, da bi posameznik napredoval izključno glede na 
rezultate dela neodvisno od ocene nadrejenega, pa so kot primerna ocenili le redki 
anketirani. 
 
Zadnje vprašanje raziskave je bilo odprto in je spraševalo, kako bi se lahko sistem 
napredovanja po mnenju anketirancev izboljšal. Namen odprtega tipa vprašanja je bil 
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pridobiti nove poglede znotraj sistema, saj lahko nekdo, ki je vključen v sam sistem, 
najbolj uvidi napake ter poišče nove možnosti in izboljšave. Poleg objektivnosti in želje po 
enakih kriterijih, kar so izpostavljali mnogi, so predlogi drugačni od prej naštetih. 
 
Zaposleni v Slovenski vojski so predlagali: 
• ureditev normativne zakonodaje v vseh segmentih napredovanja in poenotenje na 
vseh ravneh javne uprave, tudi v Slovenski vojski; 
• spodbujanje gospodarstva, da ne bi prihajalo do omejitev in krčenja sredstev v javni 
upravi in bi se lahko zagotovilo pravičnejše napredovanje; 
• preko natančne določitve pogojev zmanjšati osebne vplive, prijateljske vezi, 
nepotizem; 
• kvote napredovanj bi morale biti brez vnaprej določene meje; 
• sistem napredovanja ne bi smel biti odvisen samo od civilne izobrazbe; 
• sistem napredovanja v Slovenski vojski bi moral biti v vseh pogledih popolnoma ločen 
od preostale javne uprave. 
 
Zaposleni v preostali javni upravi pa so predlagali: 
• ocenjevanje s strani več posameznikov/nadrejenih zavoljo večje objektivnosti; 
• več izobraževanj za nižja delovna mesta in možnost pridobitve novih znanj, šolanj in s 
tem zagotovitev možnosti napredovanja na višja delovna mesta; 
• prenehanje podaljševanja pogodb po dosegu možnosti upokojitve, saj bi se s tem 
sprostila delovna mesta in omogočilo več napredovanj; 
• upoštevanje ocen nadrejenega tudi po prehodu na višje delovno mesto (ki ga dosežeš 
z višjo stopnjo izobrazbe); 
• spremeniti način vodenja in doseči, da vodstveni kader upošteva atmosfero in 
zadovoljstvo svojih podrejenih, ki bodo ob tem bolje delali in lažje napredovali; 




Raziskava je prikazala sliko delovanja sistema napredovanja v praksi. Čeprav teorija kaže, 
da je sistem napredovanja v Slovenski vojski zahtevnejši, pa je raziskava pokazala, da 
pripadnikov to ne moti in nanj ne gledajo tako, saj so v večini s sistemom napredovanja 
bolj zadovoljni kot zaposleni v preostali javni upravi. Tako kot ne vidijo sistema slabega, 
tudi svojega vodjo vidijo v bolj pozitivni luči in kot objektivnejšo osebo kot preostali javni 
uslužbenci.  
 
Razlog za takšen izid raziskave lahko pripišemo dejstvu, da je Slovenska vojska res 
specifična organizacija javne uprave, je namreč organizacija, v kateri zaposleni čutijo 
večjo pripadnost kot preostali zaposleni v drugih delih javne uprave. Pripadnost je namreč 
ena temeljnih vojaških vrednost, ki opredeljujejo način življenja pripadnikov vojaške 
organizacije in iz raziskave lahko potrdimo, da so vrednote vojaških uslužbencev res 
vidne. Ključne vojaške vrednote so pripadnost, dolžnost, spoštovanje, nesebičnost, čast, 
poštenost in pogum. Iz raziskave smo povzeli, da so ne glede na negativne vidike 
določenih delov organizacije, med katere v določenih pogledih sodi tudi sistem 
napredovanja, vojaški uslužbenci še vedno v veliki meri pripadni svoji organizaciji, kar je 
ena ključnih vrednot predvsem v bojnem delovanju. Prav tako se vojaške vodje držijo 
svoje vrednote dolžnosti delovati skladno z zakonskimi predpisi in biti polno odgovorni 
tako za svoja dejanja kot za dejanja svojih podrejenih in poštenosti, prav tako pa lahko 
zaznamo spoštovanje kot vrednoto medsebojnega odnosa zaposlenih.  
 
Teoretični in raziskovalni del tako delno potrdita prvi del naše hipoteze, da je sistem 
vojaške organizacije res svojevrsten in se delno razlikuje od splošnega sistema 
napredovanja v javni upravi. Drugi del hipoteze, da se pomanjkljivosti sistema tičejo 
mnogih zaposlenih v Slovenski vojski, smo sicer preko teorije in težav pri prenašanju činov 
v uradniške nazive potrdili, a kot je dokazala raziskava v praksi, pripadnikov Slovenske 
vojske to ne moti v veliki meri, zato ta del hipoteze ovržemo. 
 
Ne glede na različne delne izide ankete in razlike med odgovori posameznih skupin 
anketirancev pa lahko iz raziskave sklepamo, da je sistem napredovanja možno izboljšati, 
s čimer potrdimo drugi del naše hipoteze. Izboljšave so možne predvsem v zagotavljanju 
večje objektivnosti službenega ocenjevanja in večje pravičnosti ter poudarka na 
sposobnostih in rezultatih dela pri možnosti napredovanja. Poleg tega bi bilo treba že v 
začetku večji pomen dajati upravljanju s človeškimi viri in zagotavljanju ustreznejših 
pogojev dela (kot so tudi prijetna atmosfera in zadovoljstvo zaposlenih), zaposlene 
motivirati in jim ponuditi večjo možnost izobraževanj, zagotavljati čim večjo objektivnost 
in uvesti sistem, ki bi popolnoma izključil možnost napredovanja po prijateljskih vezeh oz. 
kakršnekoli vrste nepotizem ter v končni fazi dati večji vpliv rezultatom dela, kar bi se 
lahko kazalo z variabilnim delom plače, ki bi odseval rezultate dela v določenem obdobju. 
 
33 
Kljub temu smo z analizo sistema napredovanja ugotovili, da sistem kot tak omogoča 
različna napredovanja (v naziv, na delovnem mestu, plačni razred) in kar je z vidika 
večine zaposlenih najpomembneje – napredovanje v plačni razred je možno samostojno in 
ne samo v povezavi s preostalimi napredovanji. Torej je horizontalno napredovanje možno 
ne glede na spremembe na delovnem mestu, funkciji ali nazivu oz. spremembi čina 
posameznega zaposlenega. Omenjeno lahko ocenjujemo vsekakor kot prednost sistema 
napredovanja, saj omogoča posamezniku, da je nagrajen za dobro in uspešno opravljeno 
delo javnega uslužbenca, ne da bi se moral vključiti v tekmo za hierarhično višja delovna 
mesta oz. nazive in mu omogoča izboljšanje materialnega položaja. Poleg tega omogoča 
horizontalno napredovanje tudi povišanje osnovne plače, ne da bi se delovne naloge 
uslužbenca in njihov obseg spremenili. Pri tem lahko zaključimo, da ima možnost 
horizontalnega napredovanja močan stimulativni učinek za uspešno opravljanje nalog 
uslužbenca in daje možnost napredovanja, ki je odvisno le od uspešno opravljenega dela, 
medtem ko smo v nalogi omenili, da se za napredovanje na višja delovna mesta morajo ta 
sprostiti oz. sistematizirati na novo.  
 
Pri tem pa seveda ključno vlogo igra službena ocena in iz raziskave ugotovljeno dejstvo, 
da mora biti nadrejeni pri dodeljevanju ocen objektiven in upoštevati izključno dobro in 
uspešno opravljeno delo posameznika. Delo uslužbencev je raznoliko, zato je sistem težko 
spremeniti in določiti neke splošne normative, po katerih bi se opravljeno delo lahko 
ocenjevalo. Ključ je torej še vedno zaupanje v strokovno presojo in objektivno 
ocenjevanje nadrejenih. Na drugi strani pa se poznanstva in pomanjkanje objektivnosti 
ocenjevanja kažejo tudi v distribuciji ocen, ki so v veliki večini skoncentrirane pri odlični 
oceni. To kaže na dejstvo, da vodje nepopolno opravljajo svojo nalogo ocenjevanja ter s 
tem rušijo glavno nalogo sistema ocenjevanja – motivacijo zaposlenih za uspešno 
opravljeno delo zavoljo želje po pridobitvi najboljše ocene na podlagi objektivne ocene 
opravljenega, ki daje možnost napredovanja le tistim, ki si to zaslužijo in torej uspešno 
delajo v dobrobit sistema, za kar so nagrajeni. Sprememba oziroma oblikovanje 
drugačnega, bolj nepristranskega vzorca ocenjevanja pa ostaja izziv v sistemu 
napredovanja javne uprave v prihodnosti. 
 
Kadrovska dejavnost in motiviranje kadrov za dobro delo in predvsem uspešen strokovni 
razvoj bi tako morala biti glavna vodnika pri delovanju javne uprave in predvsem ključna 
naloga vodij. Karierna pot in napredovanje ter s tem povezano nagrajevanje sta pri 
posamezniku glavna razloga za motivacijo in kakovostno delo, kar doprinese tudi 
organizaciji sami. Vzajemni odnos med zaposlenim in organizacijo tako lahko opredelimo 
kot ključ do uspeha. 
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Napredovanje v Slovenski vojski in javni upravi 
Pozdravljeni, 
za namen dokončanja diplomskega dela na temo primerjave sistema napredovanja 
Slovenski vojski s preostalim javnim sektorjem vas vljudno prosim za reševanje kratke 
ankete, ki mi bo v pomoč pri zaključni raziskavi. 
 









20 let ali več 
 






3. Ali ste med svojo zaposlitvijo v javni upravi napredovali na višje delovno 
mesto, v višji plačni razred ali v nazivu? (več možnih odgovorov) 
DA, na višje delovno mesto 
DA, v višji plačni razred 
DA, v nazivu 
NE, nisem napredoval. 
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4. Če ste napredovali, napišite leto zadnjega napredovanja v nazivu, delovnem 













S pogoji napredovanja sem seznanjen.       
- Sistem napredovanja je pravičen in enak do 
vseh zaposlenih.     
  
- Sistem napredovanja me spodbuja in motivira 
pri delu.     
  
- Sistem napredovanja je objektiven in ne 
dopušča osebnih preferenc.     
  
- Sistem napredovanja bi bilo mogoče izboljšati.     
  
 
6. Ali menite, da je vaš nadrejeni nepristranski pri ocenjevanju delovne 




7. Kako bi ocenili pogoje, ki so potrebni, da v vaši upravi napredujete v višji 
naziv? 
Pogoji so primerni in lahko dosegljivi. 
Pogoji so primerni in spodbujajo tiste, ki kažejo večji interes in so pri delu bolj 
uspešni. 
Pogoji so zahtevni in kljub želji težko dosegljivi. 
 
8. Kako bi ocenili pogoje, ki so potrebni, da v vaši upravi napredujete v višji 
plačni razred? 
Pogoji so primerni in lahko dosegljivi. 
Pogoji so primerni in spodbujajo tiste, ki kažejo večji interes in so pri delu uspešnejši. 
Pogoji so zahtevni in kljub želji težko dosegljivi. 
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11. Katere od naštetih izboljšav bi po vašem mnenju potreboval sistem 
napredovanja? (več možnih odgovorov) 
Zagotavljati bi moral večji občutek pravičnosti in ne dopuščati subjektivnosti pri 
ocenjevanju. 
Zagotavljati bi moral večje denarne nagrade kot motivacijo za napredovanje. 
Letne razgovore bi moralo nadomestiti letno redno ocenjevanje preko sodelovanja z 
nadrejenim. 
Zagotavljati bi moral napredovanje glede na sposobnosti in rezultate dela. 
Zagotavljati bi moral možnost pogajanja posameznika za napredovanje glede na 
rezultate dela neodvisno od ocene nadrejenega. 
Nič od naštetega. 
 
12. Kaj in kako bi se lahko sistem napredovanja po vašem mnenju še izboljšal? 
 
 
 
